















































































Todo  comienza  con  un  sueño,  una  idea,  un  pensamiento.  En  muchos  casos, 
suponiendo   viabilidad y disponibilidad de  recursos económicos, basta combinar decisión e 
impulso, y en ocasiones alcanza con sólo éste último, para lograr ver “el sueño cumplido”.   
Al  inicio,  cual  estado  de  enamoramiento,  el  emprendedor  confía  en  su  proyecto  y  en  el 
desarrollo del mismo.  Sin embargo, al pasar el tiempo, la realidad demuestra que para poder 
subsistir no son suficientes, ni convenientes, decisiones impulsivas. La necesidad de equilibrio 
se hace presente. La  informalidad de  los vínculos y  la acción pone en riesgo a  la  institución, 




del proyecto bajo estudio. El deseo de  viabilizar  la  continuidad  y potenciar  y promover el 
desarrollo y crecimiento de  la Unidad Estratégica de Negocios  (en adelante UEN) objeto de 
esta  investigación,  motivan el presente trabajo. 
Si  bien  todas  y  cada  una  de  las  etapas  del  proceso  administrativo  impactan  en  el 
desempeño  de  la  organización,  la  investigación  se  centrará  en  las  dos  primeras  a  fin  de 
limitar  la  extensión  del  trabajo  y  debido  a  que  aspectos  y  elementos  cruciales  de  dichas 
etapas  no han sido considerados ni desarrollados por la  institución.   
Al realizar un diagnóstico de  la situación actual de  la UEN, en  la cual quien redacta 
este escrito desempeñaba  funciones como Coordinadora Administrativa en el eje “Ciclo de 
Seminarios”,    pudo  observarse  que  no  están  definidas  ni  formalizadas  la misión,  visión  y 
valores  directrices  de  la Unidad,  elementos  claves  que  hacen  a  la  identidad  del  Proyecto 
Integral en Sexualidad Humana, Salud Sexual y Sexología. 
Asimismo, la Unidad carece de una estructura interna sólida, estudiada y claramente 
definida,  con  lineamientos  que  permitan  a  cada  trabajador  realizar  tareas  acorde  a  sus 
competencias, ser evaluados en base a dicha gestión y comprender las interrelaciones entre 
los diversos puestos de trabajo. 
Es decir,  la UEN no  cuenta  con  funciones específicas  formalizadas para el personal 













Es  importante  indicar  que  lo  que  se  pretende  lograr  con  la  elaboración  de  este 
trabajo es: 
 Identificar y formalizar la misión, visión y valores de la UEN en su totalidad. 
























De  manera  innata,  el  proceso  administrativo  ha  formado  parte  de  la  evolución 
humana. Por ello, resulta de suma importancia y utilidad atender cada una de sus etapas en 
desarrollo de cualquier actividad, y el proyecto bajo estudio no es la excepción. 
En  concordancia  con  lo  mencionado  anteriormente  puede  decirse  que  la 
administración es  la metodología que el hombre ha encontrado para utilizar eficientemente 
los escasos recursos de que dispone a fin de satisfacer sus necesidades. Para Koontz (1998), 
“administración  es  el proceso de diseñar  y mantener un  entorno  en  el que,  trabajando  en 
grupos,  los  individuos  cumplan  eficientemente  objetivos  establecidos,  generando  un 
superávit.”  










“Implica  seleccionar  misiones  y  objetivos,  así  como  las  acciones  necesarias  para 
cumplirlos,  y  requiere por  lo  tanto  la  toma de decisiones; esto es, de  la elección de  cursos 
futuros de acción a partir de diversas alternativas. Existen diversos tipos de planes, los cuales 







“Es  la parte  de  la administración que  supone  el  establecimiento de una  estructura 
intencionada  de  los  papeles  que  los  individuos  deberán  desempeñar  en  una  empresa.  La 
estructura debe garantizar la asignación de todas las tareas necesarias para el cumplimiento 




“Implica  llenar  y  mantener  ocupados  los  puestos  contenidos  por  la  estructura 
organizacional.  Esto  se  lleva  a  cabo  mediante  la  identificación  de  los  requerimientos  de 
fuerza  de  trabajo,  realización  de  un  inventario  del  personal  disponible  y  el  reclutamiento, 
selección,  ubicación,  ascenso,  evaluación,  planeación  profesional,  compensación  y 
capacitación  (o alguna otra  forma de desarrollo)  tanto de  los candidatos a ocupar puestos 





cumplimiento  de  las  metas  organizacionales  y  grupales;  por  lo  tanto,  tiene  que  ver 
fundamentalmente  con  el  aspecto  interpersonal  de  la  administración.  (…)  Puesto  que  el 






“Consiste  en  medir  y  corregir  el  desempeño  individual  y  organizacional  para 


















1. Presupuestos:  expresan  en  términos  numéricamente  medibles  los  resultados 
esperados. Por ejemplo: en horas‐hombre, horas‐máquina, en términos financieros, 
etc. Son “programas en cifras”. 




4. Procedimientos:  son  secuencias  cronológicas  para  el  manejo  de  acciones  o 
situaciones  futuras  y  que  detallan  la  manera  exacta  (método)  en  que  deben 
realizarse ciertas actividades. 
5. Políticas: “enunciados o criterios generales que orientan o encauzan el pensamiento 
en  la  toma de decisiones  (…) mediante el señalamiento de  las áreas en  las que  los 
administradores pueden actuar a discreción.”  
6. Estrategias: “determinación de  los objetivos básicos a  largo plazo de una empresa, 
adopción  de  los  cursos  de  acción  y  asignación  de  recursos  necesarios  para  su 
cumplimiento.”  
7. Objetivos  o  metas:  son  los  fines  que  se  persiguen  a  través  de  las  actividades 
organizacionales  e  individuales.  Representan  no  sólo  el  punto  terminal  de  la 
planeación,  sino  también  el  resultado  que  se  persigue  mediante  la  organización,  
integración de personal,  dirección y el control. Pueden ser de corto, mediano y largo 
plazo,  generales  o  específicos.  Los  mismos  deben  ser  claros,  específicos  y 
cuantificables, es decir que al final del período debe poder verificarse si el objetivo se 
cumplió  o  no,  facilitando  la  medición  del  excedente,  así  como  de  la  eficacia  y 




                                                
Valdez  M.  en  su  monografía  1,  el  Dr.  Jean  Jacques  Lambín  en  su libro Marketing 
Estratégico  (Págs.  590‐591)  afirma  que  los  objetivos  propuestos  deben  ser 
presentados por  escrito para  facilitar  la  comunicación,  evitando  frases  largas;    ser 
definidos en el tiempo y geográficamente; coherentes con los objetivos generales de 
la organización;   suficientemente estimulantes para crear motivación; realizables,  lo 
cual  implica  la  disponibilidad  de medios necesarios  para  ponerlos  en  práctica;  y 
delimitar claramente las responsabilidades. 
8. Propósitos o misiones: definen la función o tarea básica de una organización o de una 




















Algunos  de  estos  interrogantes  a  nivel  individual  tienen  su  equivalente  en  lo 










intermedios  fundamentales  para  los  cuales  fue  creada  y  que  otorgan  sentido  y  valor  a  su 
existencia de actividad.” (Koontz y Weihrich, 1998) 
 “En  todo  sistema  social  las  empresas  tienen  una  función  o  tarea  básica  que  la 
sociedad les asigna. Por ejemplo, el propósito de una empresa comercial es generalmente la 
producción  y  distribución  de  bienes  y  servicios.  El  propósito  de  una  universidad  es  la 
enseñanza, la investigación y la prestación de servicios a la comunidad.” 3  
                                                
Algunas  organizaciones  definen  su  misión  en  base  a  sus  valores  corporativos, 
centrándose en  la forma en que  la  institución se percibe a sí misma y a sus stakeholders  4,  
dándole forma a su filosofía y visión sobre su función en el ámbito en el que se desenvuelve.  




principales:  una  declaración  de  la  raison  d´etre  (razón  de  ser)  de  la  organización,  lo  que 
motiva su existencia y   a  la que normalmente se denomina misión;  la declaración de algún 
estado futuro deseado, por lo regular conocido como visión; la manifestación de los valores o 






















Respecto a este  tema,  considero  importante destacar que, en  concordancia  con el 






Al no  conocer en profundidad  las  capacidades y  talentos de quienes  conforman el 













ejemplo,  que  un  operador  que  fabrica  una  pequeña  pieza  de  metal  que  será  colocada 







































 Elaboración  de  la  declaración  de  misión  para  la  descripción  de  la  dirección 




 Comunicación  de  la  declaración  de misión  a  todos  los  que  deban  conocerla  y 
exposición de sus  implicaciones para  la dirección estratégica de  la organización, 

















De  la  visión  deben  desprenderse  fácilmente  los  objetivos  estratégicos  de  la 
institución, aquellos que deben ser efectuados sin más para que  la organización sobreviva y 
alcance el éxito. 





2. Ser  atractiva  (deseable):  es  clave  que  la  visión  refleje  las  aspiraciones  y  expectativas  de 




5. Ser entendible  (comunicable):  la  claridad y precisión al momento de  redactar  la visión  son 
determinantes. Lo conveniente es realizarla con un  lenguaje sencillo para ser comprendida 




para permitir  la  iniciativa de  las unidades o divisiones de  la organización en respuesta a  los 
cambios internos y del entorno. 












Es conveniente hacer  rondas, utilizar  la  lluvia de  ideas, mesa  redonda y entrevistas 























Al  impulsar  y  moldear  el  comportamiento  dentro  de  una  empresa,  los  valores 
generalmente se consideran el fundamento de la cultura organizacional de una compañía: “el 




                                                
trabajan para alcanzar  la misión y  las metas de  la organización.” (HILL, Charles W. y JONES, 






domicilio en  la cual  los clientes buscan  la puntualidad, ese valor tiene que ser transmitido a 
los empleados para que se vea reflejado en el servicio.  
2. Convivencia: hay que asegurarse que  los valores que  rigen a  la organización   no 
sean opuestos, excluyentes o estén en conflicto entre ellos mismos puesto que puede poner 
en riesgo la imagen de la empresa.  
Respecto  a  la  cantidad  de  valores  considerados  directrices,  es  recomendable  no 
formular más de 6 o 7 a fin de lograr credibilidad. Los mismos deben dar respuesta a ¿cómo 
somos? y ¿en qué creemos?  






una organización bien diseñada  se asemeja a una  casa acogedora y  funcional que permite 
vivir bien y ahorra energía. Una organización bien diseñada potencia  las capacidades de sus 
miembros,  los  ayuda  a  conseguir  los  objetivos  estratégicos  con  un  margen  adecuado  de 















 No  obstante,  la  arquitectura  organizacional  se  ha  de  adaptar  a  sus  propias 
características, del mismo modo que no todas las casas son iguales, sino que se adecuan a las 
características del terreno y a la filosofía que quiere impregnarles su diseñador.  
El  diseño  de  una  organización  es  función,  pues,  de  la  filosofía  (misión,  visión  y 
valores),  los objetivos y  los recursos de una empresa (humanos y financieros). Sin embargo, 
hay unos principios básicos que  se  respetan  siempre,  al margen de  las peculiaridades del 
diseño.  
Ahora bien, ninguna  casa  se  considera hogar  si    las personas que  la habitan no  le  
“dan vida y sentido” a la misma. Y como en todo hogar, cada integrante del sistema familiar 
cumple un rol diferente a fin de que el todo y sus partes funcionen feliz y eficientemente.  





El  concepto  de  rol  o  papel  implica  que  lo  que  los  individuos  hacen  persigue  un 
propósito definido, debiendo conocer la relación de su objetivo laboral con el esfuerzo grupal 
y  siendo dotados de  la  autoridad,  instrumentos  e  información  necesarios para  cumplir  su 
tarea.  
Así pues, el término organización hace referencia a la parte de la administración que 
supone el establecimiento de una estructura  intencionada de  los papeles que  los  individuos 
deberán  desempeñar  en  una  empresa.  La  estructura  es  intencionada  puesto  que  debe 
garantizar  la asignación de  todas  las  tareas necesarias para el  cumplimiento de  las metas, 
asignación que debe hacerse en función de las capacidades y motivaciones del personal. 
El  propósito  de  una  estructura  organizacional  es  contribuir  a  la  creación  de  un 
entorno  favorable  para  el  desempeño  humano.  Se  trata,  entonces,  de  un  instrumento 
administrativo, no de un fin en sí mismo.  
El término organización tiene diversos significados. Para Fayol, citado por  la cátedra 
de Administración  I, organizar es  sinónimo de estructurar y  la define  como el  “proceso de 
construir  el  doble  cuerpo  material  y  social  de  la  empresa,  es  decir  dotarla  de  todos  los 
elementos  necesarios  para  su  funcionamiento: material  prima,  instalaciones, maquinarias, 
herramientas, capital y personal.”  





de  las  actividades  requeridas  y  la  adecuada  correspondencia  entre  éstas  a  fin  de  que  los 
individuos puedan trabajar fluida, eficaz y eficientemente en grupos.  
Es  indudable que  las personas  trabajarán en conjunto más eficientemente si saben 
qué tareas les corresponde realizar en una operación en equipo y conocen la relación entre sí 
de  las  funciones  que  desarrollan.  Diseñar  y  sostener  estos  sistemas  de  funciones  es  el 
propósito básico de la función administrativa de la organización. 








Por  organización  formal  se  entiende,  generalmente,  la  estructura  intencional  de 
funciones resultante de:  
1) la  identificación,  análisis  y  clasificación  de  las  actividades  requeridas  para  el 
cumplimiento de los objetivos. 
2) la agrupación de dichas actividades. 
3) la  asignación  de  cada  grupo  de  actividades  a  un  administrador  dotado  de 
autoridad  (delegación)  necesaria  para  supervisar  a  sus  subordinados, 
determinando  quién  realizará  qué  tareas  y  quién  será  responsable  de  los 
resultados.  
4) la  articulación  de  coordinación    horizontal  (en  un  mismo  o  similar  nivel 
































En  el  proceso  de  organización  formal,  uno  de  los  aspectos  es  la  creación  de 
departamentos, es decir de un área, división o sucursal de  la organización sobre  la cual un 
administrador posee autoridad respecto del desempeño de actividades específicas. 
Al ser el propósito de  la organización el volver eficiente  la cooperación humana,  la 
razón  de  que  existan  niveles  organizacionales  estriba  en  las  limitaciones  del  tramo  de 
administración. 
 Según  el  principio  del  tramo  de  administración,  existe  un  límite  al  número  de 
subordinados  que  un  administrador  puede  supervisar  eficazmente  el  cual  dependerá  del 
impacto de los factores subyacentes, de cualidades personales como mente ágil, facilidad de 
trato  con  la  gente  y  capacidad  para  demandar  lealtad  y  respeto,  junto  a  la  habilidad  del 
administrador para reducir la cantidad de tiempo que debe dedicar a sus subordinados. 
Un  tramo  de  administración  amplio  se  asocia  con  un  número  reducido  de  niveles 
organizacionales; un tramo estrecho, con muchos niveles.  
Por  ejemplo:  un  administrador  competente  y  debidamente  capacitado  puede 
supervisar  eficazmente  un  mayor  número  de  personas.  Cuando  las  tareas  a  realizar  son 
sencillas, el  tramo de administración puede ser más amplio. Asimismo, si  los subordinados  







razonables,  puede  ampliarse  el  tramo  de  administración  y  el  superior  puede  delegar más 
autoridad. 
A  medida  que  una  empresa  crece,  las  limitaciones  del  tramo  de  administración 
obligan a incrementar el número de niveles debido sencillamente a la existencia de un mayor 
número  de  personas  por  supervisar.  La  agrupación  de  actividades  y  personas  en 
departamentos  permite  que,  al menos  en  teoría,  las  organizaciones  crezcan  en  un  grado 
indeterminado. 




Asimismo,  se  debe  recordar  que  los  niveles  departamentales  complican  la 
comunicación  a  lo  largo  de  la  estructura  organizacional.  En  su  descenso  por  la  línea  de 
comunicación,  la  información  se  ve  expuesta  a  omisiones  y  falsas  (o  diversas) 
interpretaciones, funcionando los niveles organizacionales como “filtros” de información. 
Finalmente, el exceso de departamentos y niveles complica la planeación y el control. 
Un  plan  probablemente  completo  y  definido  en  el  nivel  superior  pierde  coordinación  y 
claridad  cuando  se  le  subdivide en  los niveles  inferiores. El  control  se  vuelve más difícil e 
importante, conforme se añaden niveles y administradores. 




Para  Koontz  y  Weihrich  (1998),  pueden  utilizarse  diversos  patrones  de 
departamentalización. Como síntesis de  lo que  los autores proponen en su obra, se pueden 
mencionar:  
1) Departamentalización  por  números  simples:  quienes  desempeñan  los  mismos 
deberes se disponen bajo  la supervisión de un administrador, pues el éxito de  las 
tareas  depende  únicamente  del  número  de  personas  involucradas.  Este  tipo  de 
agrupamiento  es  cada  vez  menos  utilizado  ya  que,  a  menudo,  los  grupos 
compuestos  por  personal  especializado  son  más  eficientes  que  los  meramente 
basados  en  números  y  los  avances  tecnológicos  demandan  diferentes  y  más 





2) Departamentalización  por  tiempo:  empleada  generalmente  en  los  niveles 
inferiores de la organización, agrupando las actividades en función del tiempo. Por 
razones  económicas,  tecnológicas  o  de  otro  tipo,  existen  en  muchas  empresas  
varios  turnos de  trabajo  ya que  la  jornada  laboral normal no  es  suficiente.  Esto 
permite prestar servicio las 24 hs del día, poner en marcha procesos que requieren 
un ciclo continuo, mayor eficiencia en el uso de  los bienes y maquinarias, etc. No 
obstante,  implica  la posibilidad de una deficiente supervisión y  fatiga, problemas 
de  coordinación  y  comunicación  entre  diferentes  turnos,  pago  de  horas  extras 
elevando los costos del producto o servicio, etc. 
3) Departamentalización  por  función  empresarial:  las  actividades  se  agrupan  de 
acuerdo  con  las  funciones  que  típicamente  se  realizan  en  la  empresa.  Esta 
departamentalización  es  la  base  de  uso  más  común  para  la  organización  de 
actividades  y  se halla presente en algún nivel de  la estructura organizacional de 
casi  todas  las  empresas.  Resulta  ventajosa  puesto  que  se  mantiene  el  poder  y 
prestigio  de  las  funciones  principales,  se  sigue  el  principio  de  la  especialización 
ocupacional,  se  simplifica  la  capacitación  y permite un  riguroso  control desde  la 
cima. Por el contrario, se resta énfasis a los objetivos generales de la compañía, el 
punto  de  vista  del  personal  clave  se  sobre‐especializa  y  estrecha,  limitando  el 
desarrollo  de  gerentes  generales,  disminuye  la  coordinación  entre  funciones, 
dificultando  una  rápida  respuesta  ante  los  cambios,  y  se  concentra  la 
responsabilidad de las utilidades únicamente en la cima. 
4) Departamentalización  territorial  o  geográfica:  es  común  en  empresas  de  gran 
escala  que  operan  en  regiones  geográficas  extensas.  En  este  caso,  puede  ser 
importante que las actividades que se realizan en un área o territorio determinado 
se  agrupen  y  asignen  a,  por  ejemplo,  un  administrador.  Lo  interesante  de  esta 
alternativa es que  se delega  responsabilidad a niveles  inferiores,  se atienden  los 
mercados  y  problemas  locales  estableciendo  una  mejor  y  más  directa 
comunicación,  se  mejora  la  coordinación  en  una  región  aprovechando  las 
economías de  las operaciones  locales y se proporciona un campo de capacitación 
medible para  los gerentes de  la zona. No obstante, se  requiere de más personas 
con  capacidad  de  gerente  general,  se  dificulta  el  mantenimiento  de  servicios 





5) Departamentalización  por  tipo  de  clientes:  cuando  cada  una  de  las 
responsabilidades  de  una  empresa  a  favor  de  sus  clientes  es  puesta  bajo  la 
autoridad de un  jefe de departamento,  los  clientes  constituyen  la base  sobre  la 
cual  se agrupan  las actividades. Esto ocurre  cuando  les  interesa  responder  a  los 
requerimientos de grupos de clientes claramente definidos, haciéndoles sentir que 
cuentan  con  un  proveedor  comprensivo  y  con  pericia  en  el  área.  En  este  caso 
puede  ocurrir  que  se  dificulte  la  coordinación  de  operaciones  entre  demandas 
contrapuestas de  los  clientes o que  no  se puedan definir  claramente  grupos de 
clientes. Además, se requiere de administradores y equipo de soporte expertos en 
problemas de los clientes. 
6) Departamentalización  por  procesos  o  equipo:  se  aplica  fundamentalmente  a  los 
procesos  de  manufactura  de  un  departamento  o  con  determinado  equipo.  La 
instalación  de  un  sistema  de  procesamiento  de  datos,  por  ejemplo,  bien  puede 
implicar el paso por diversas delimitaciones  funcionales.  Lo  conveniente de  esta 




7) Departamentalización  por  productos  o  líneas  de  productos:  esta  estructura 
permite a  la dirección general delegar a un ejecutivo divisional amplia autoridad 
sobre  las  funciones  de  manufactura,  ventas,  servicio  e  ingeniería  relativas  a 
determinado  producto  o  línea  de  productos,  lo mismo  que  responsabilizarlo  en 
alto grado de las utilidades respectivas. De este modo, se facilita el uso de capital, 







y  de  proyectos  o  productos.  Este  tipo  de  organización  es  frecuente  en  la 
construcción, la industria aeroespacial, etc.  





cierto  producto  o  línea  de  productos  como  si  se  tratara  de  una  actividad 




 elaborar  sus propios planes de  integración, distintos  a  los de otras 
UEN 
 administrar  sus  recursos  en  áreas  clave,  apoyado  por  personal  de 
tiempo  completo  o  parcial  (miembros  de  otros  departamentos 
asignados a la UEN) 
 poseer dimensiones razonables, ni muy grandes ni muy pequeñas 
  contar  con  un  administrador  responsable  de  desarrollar  e 
instrumentar planes estratégicos y operativos para el producto.  
El principal beneficio de  la  instauración de una UEN es  la certeza de que un 
producto  de  una  gran  compañía  no  se  “perderá”  entre  sus  otros  productos 









“Los  administradores  deben  determinar  cuál  es  el  mejor  patrón  de 
departamentalización partiendo de la situación a la que se enfrentan: las labores por realizar 
y el modo en que se deben llevar a cabo, los individuos involucrados y la personalidad de cada 
















no  funcionará  si  la  gente  no  la  entiende. Dicha  comprensión  se  alcanza mediante  un  uso 
adecuado  de  organigramas,  descripciones  de  funciones  precisas,  explicitación  de  las 
relaciones de autoridad y de información y presentación  de metas específicas para puestos 
específicos. 
Un  organigrama  representa  y  plasma  la  estructura  organizacional  e  indica  las 
relaciones  entre  sí  de  los  distintos  departamentos  a  lo  largo  de  las  principales  líneas  de 
autoridad. “Es la expresión sintética de la estructura que muestra en forma diagramática las 
unidades  organizacionales,  sus  relaciones,  los  canales  de  autoridad  formal  y  los  niveles 
jerárquicos  que  la  constituyen.”  (Guía  de  Clase  N°1  –  Administración  I:  Proceso 
administrativo, 2004, pag. 14) 
Para  Koontz  y  Weihrich  (1998),  los  organigramas  presentan  tanto  ventajas  como 
limitaciones. Como síntesis de lo propuesto en su obra, se pueden mencionar:  
Ventajas:  
 Dado que en un organigrama  se  trazan únicamente  las  líneas de autoridad 
para la toma de decisiones, en ocasiones basta con elaborarlo para detectar 
inconsistencias y complicaciones y proceder a su corrección. 
 Un organigrama  revela  a  administradores  y personal de nuevo  ingreso  sus 
vínculos con la estructura en su totalidad. 
Limitaciones:  
 En  los  organigramas  aparecen  únicamente  las  relaciones  formales  de 
autoridad,  y  se  omiten  por  lo  tanto  las  muy  significativas  relaciones 
informales y de información. 




















Como  se  indicó  en  párrafos  anteriores,  la  integración  del  personal  es  la  función 
administrativa  encargada  de  manejar  todo  aquello  relativo  a  los  cargos  y  personas 
pertenecientes  a  una  organización.  Para  Knootz,  abarca  el  reconocimiento  de  los 
requerimientos de fuerza de trabajo, elaboración de un  inventario del personal disponible y 
el  reclutamiento,  selección,  ubicación,  ascenso,  evaluación,  planeación  de  la  carrera 
profesional, compensación y capacitación  (u otras  formas de desarrollo) de  los aspirantes a  
los puestos así como de los ocupantes de éstos en un determinado momento, con el objetivo 




“La  Administración  de  Recursos  Humanos  (en  adelante  ARH)  consiste  en  la 
planeación, la organización, el desarrollo, la coordinación y el control de las técnicas capaces 
de  promover  el  desempeño  eficaz  y  eficiente  del  personal,  en  la  medida  en  que  la 
organización representa el medio que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar 
los objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. (…) La ARH no 
constituye un  fin en sí misma, sino un medio para alcanzar  la eficacia y  la eficiencia de  las 
organizaciones  (…)”  (Chiavacci, Guía de Estudios Unidad 2 – Administración del Personal  I, 
2005) 
La ARH produce impactos profundos en las personas y en las organizaciones, siendo 






que  los mismos derivan de  los objetivos organizacionales,   clasificándolos en dos categorías 
no excluyentes:  
 Objetivos explícitos:  









 Mejorar  la  calidad  de  vida  en  el  trabajo:  puede  lograrse  brindándole  más 
autonomía a los empleados y permitiéndoles cumplir sus aspiraciones. 
 Cumplir  con  la  legislación:  para  ello  es  necesario  conocer  y  actualizarse 
constantemente sobre el marco normativo y legal que rige a la administración 
del personal y a la empresa.  
En  cuanto  a  los  procesos  básicos  en  la  administración  del  personal,  pueden 











































                                                
Estos subsistemas constituyen un proceso global y dinámico que no siempre sigue el 
orden  descripto,  puesto  que  los  mismos  están  en  constante  interacción  entre  ellos,  de 
diversas maneras. Por ello se los considera contingentes o situacionales, variando de acuerdo 








Por  lo  general,  las  organizaciones  diseñan  su  estructura  formal,  definen  cargos  y 
preestablecen  una  serie  de  reglas,  así  como  también  requisitos  y  atribuciones  que  se  les 
exigirán  y  conferirán,  respectivamente,  a  los  empleados.  La  división  del  trabajo  y 
consiguiente  especialización,  revelan  una  diferenciación  de  roles  en  la  institución,  la  cual 
enfrenta  dicha  situación  estableciendo  rutinas  que  disminuyan  la  inseguridad  de  los 
empleados, aumenten las posibilidades de previsión y centralicen las funciones y controles.  
  “El  definir  y  formalizar  claramente  las  funciones,  expectativas  y  requisitos  del 
personal en la institución, surge ante la necesidad de reducir al mínimo las divergencias que 
pueden darse respecto al rol, las cuales son: discrepancias en la expectativa, discrepancia con 
el  rol,  retroalimentación de  la discrepancia y discrepancia en el desempeño.”  (Chiavenato, 
2007) 
En  sociología,  el  término  rol  hace  referencia  al  conjunto  de  actividades  y 
comportamientos  que  se  solicitan  a  un  individuo  que  ocupa  determinada  posición  en  la 
sociedad  o  en  cualquier  institución. Un  concepto  íntimamente  relacionado  al  rol  es  el  de 
cargo (o puesto).6 
 
CARGO:  el  significado  de  este  vocablo  se  fundamenta  en  las  nociones  de  tarea, 
atribución y función. 
 Tarea: actividad  individual que ejecuta quien ocupa un cargo generalmente 








 Atribución:  actividad  individual  más  sofisticada  e  intelectual  y  menos 
material, realizada por el ocupante de un cargo diferenciado  (ocupados por 











cargo en el organigrama define  su nivel  jerárquico,  la  subordinación,  los  subordinados y el 
departamento  o  división  donde  está  situado. No  obstante,  los  cargos  no  son  estáticos  ni 
definitivos pues deben  actualizarse  y  adaptarse  continuamente  a  las  transformaciones del 
ambiente interno y externo. 
Para  la organización, el cargo es  la base de  la aplicación de personas en  las  tareas 
organizacionales; para  la persona, el cargo es una de  las mayores  fuentes de expectativa y 
motivación en la organización.  




Existen  cargos  que  tienen  un  solo  ocupante  (por  ejemplo,  el  director  general)  en 
tanto que otros  tienen varios ocupantes que  realizan  las mismas  tareas – un  cargo, varios 
puestos ‐ (por ejemplo, operarios de máquinas, vendedores, etc.).  
Finalmente,  respecto a este  término Richard Hackman y Grez Oldham  (citados por 
Chiavacci,  2005)  identifican  cinco  dimensiones  profundas  y  aseguran  que  “un  cargo  que 
posea  dichas  dimensiones  en  alto  nivel,  cuanto  mayor  y  mejor  sea  el  desempeño  del 
empleado, mayor será la satisfacción obtenida con la experiencia.”  
 Variedad: número y diversidad de habilidades exigidas por el cargo. Reside 




procedimientos  para  que  el  desempeño  del  cargo  sea menos monótono  y 
repetitivo. 
 Autonomía:  grado  de  independencia  y  criterio  personal  que  tiene  el 
empleado para planear y ejecutar el trabajo, seleccionar el equipo que va a 
utilizar y decidir qué métodos o procedimientos va a seguir.  
 Significado  de  la  tarea:  volumen  del  impacto  reconocible  que  el  cargo 
produce en otras personas. Se refiere a la interdependencia de un cargo con 
el resto.  











una organización determinada, a  fin de  lograr el  conocimiento  real –  y actualizado‐, de  la 
estructura  de  la  organización,  sus  cometidos  y  actividades,  las  responsabilidades  de  los 
diferentes  puestos,  los  niveles  de  exigencia  requeridos  respecto  a  conocimientos, 
experiencias,  habilidades,  el  contexto  en  el  que  las  tareas  son  efectuadas  y  el  tipo  de 
personas que deben contratarse en cada posición.  
Por medio del análisis de puestos se establecen las necesidades básicas de personal. 
La  información  obtenida  y  generada  mediante  esta  técnica  es  la  base  para  cualquier 
programa de Recursos Humanos. Esto se refleja en los objetivos principales de dicha técnica,  
desarrollados por  Chiavenato (2007): 





















Si  se  busca  alinear  a  las  personas  que  integran  la  organización  con  los  objetivos 

















de  puestos  es  el  proceso  de  obtener  información  comprobable  y  objetiva  sobre  los  cargos 
para  elaborar  la  descripción  y  especificación  de  los  mismos.  El  diseño  de  puestos  hace 
referencia a la estructuración de los cargos para mejorar el desempeño y la productividad, y 


























































Es  la  enumeración  detallada  de  las  funciones  o  tareas  del  cargo  (qué  hace  el 




















Asimismo,  la  especificación  se  utiliza  para  darle  consistencia  a  lo  relevado  en  la 
descripción  y  permite  efectuar  correcciones  y  confeccionar  perfiles  de  búsquedas.  La 


































































































































Cada  una  de  estas  áreas  está  dividida  generalmente  en  varios  factores  de 
especificaciones,  los  cuales  son  instrumentos  de  medición  o  puntos  de  referencia  que 
permiten analizar objetivamente un gran número de cargos. Asimismo, permiten estructurar 
el análisis de cargos mediante un esquema de estandarización que facilite  la recolección de 






Las  responsabilidades  implícitas  hacen  referencia  a  la  obligación  que  tiene  el 
ocupante  del  cargo  –  además  del  trabajo  normal  y  de  sus  funciones  –  por  los  aspectos 





sujeta a  riesgos,  lo cual exige que el ocupante del cargo  se adapte bien para mantener  su 
















III. Elaboración  del  cronograma  de  trabajo,  determinando  por  dónde  se 
iniciará el programa de análisis. 
IV. Elección  de  los  métodos  de  análisis  a  utilizar,  según  la  naturaleza  y 
características de los cargos. 




de  los  ocupantes)  y  de  discriminación  (los  factores  de  especificaciones 
deben variar, según el cargo: no pueden ser constantes o uniformes). 











II. Preparación  del  material  de  trabajo  (formularios,  folletos,  materiales, 
etc.). 
















IV. Presentación  de  la  redacción  provisional  del  análisis  al  superior 
inmediato, para que ratifique o rectifique. 
V. Redacción definitiva del análisis del cargo. 






especificación  de  cargos  son:  observación  directa,  cuestionarios,  entrevista  directa  y 
métodos mixtos.  
 
1. OBSERVACIÓN  DIRECTA:  es  de  los  métodos  más  utilizados  y  resulta  más 
eficaz  cuando  se  consideran  estudios  de  micro‐movimientos,  y  de  tiempos  y 
métodos, en trabajos que comprenden operaciones manuales o que son sencillos y 





Como  ventajas  pueden  identificarse  la  veracidad  de  los  datos  obtenidos, 
debido a que se originan en una sola fuente (analista de cargos) ajena a los intereses 
de quien ejecuta el  trabajo. Además, no  requiere que el empleado deje de  realizar 












2. CUESTIONARIOS.  La  recolección  de  datos  se  efectúa  mediante  un 
cuestionario de análisis del cargo, que llena el ocupante o su superior.  
Cuando  se  trata de una gran cantidad de cargos  semejantes, de naturaleza 
rutinaria y burocrática, es más rápido y económico elaborar un cuestionario que se 
distribuya a todos los ocupantes de esos cargos. Antes de aplicarlo, deben conocerlo 













A  pesar  de  ello,  no  se  recomienda  para  cargos  de  bajo  nivel  cuando  el 
ocupante pueda  tener dificultad para  interpretarlo  y  responderlo por  escrito.  Este 




de cargos. Si bien está estructurada, puede obtenerse  información  sobre  todos  los 
aspectos del cargo. El analista realiza preguntas al ocupante del cargo (y en caso de 





Existen  diversos  tipos,  dependiendo  del  caso:  entrevistas  individuales  con 




Es  necesaria  la  colaboración  de  todos  los  involucrados  y  determinante  el 
modo  en  que  se  formulan  las  preguntas:  concretas,  sin  posibilidad  de  diferentes 
respuestas, breves, preguntar una sola cosa por vez, etc. 





obtienen de quienes  lo  conocen mejor  y  existe  la posibilidad de  analizar  y  aclarar 
todas las dudas. 
Este método es el de mejor calidad y el que proporciona mayor rendimiento 









4. MÉTODOS MIXTOS. Para  sacar provecho de  las  ventajas de  cada método  y 
contrarrestar las desventajas, es recomendable utilizar combinaciones de dos o más 
métodos. Los más utilizados son: 
 Cuestionario  y  entrevista  con  el  ocupante  del  cargo.  El  cuestionario 
respondido se usa como referencia en la entrevista. 






 Observación  directa  con  el  ocupante  del  cargo  y  entrevista  con  el 
superior. 
 Cuestionario y observación directa con el ocupante del cargo. 












 Interrelaciones:  relaciones  específicas  entre  este  puesto  y  otros  de  la 
organización o de la comunidad. 
 Otras  condiciones  laborales:  cualquier  condición  inusual  que  la  posición 







 Identificación  del  puesto:  incluye  el  nombre  del  puesto,  código  o  identificación 
interna, área, departamento o gerencia a  la cual pertenece, ciudad o región cuando 
sea pertinente, etc.  
No  deben  utilizarse  diferentes  nombres  para  puestos  similares;  si  los 
gerentes  son  de  igual  nivel  no  pueden  llamar  a  unos  gerentes  divisionales,  a 
otros gerentes departamentales y a otros solamente gerentes. 
El  código  de  puestos  debería  servir  para  identificar  rápidamente  a  los 
distintos puestos, por ejemplo, a todos los comerciales, a todos los de IT, etc. 
Asimismo, debe figurar en la identificación el título del supervisor inmediato 












Título del puesto            Código 
Fecha                División 
Escrito por              Procesado por 
Aprobado por        Grado      Puntos 









Nunca deben  incluirse en un  sumario ni en una descripción de puestos  las 








 Responsabilidades  y  deberes:  conviene  realizar  una  lista  detallada  de  estos 
aspectos de  la  función.  Si bien es  recomendable  ser  conciso  y breve, no debe 
omitirse ninguna responsabilidad del puesto, aunque se trate de una tarea que 
se realice una vez al año como, por ejemplo, el balance. 









 Criterios de desempeño:  implica, en general, qué  se espera del empleado: que 








posición  se  vea  expuesta  a  ruidos  o  cualquier  situación  no  favorable  para  el 
trabajador. 





















revisiones periódicas  ya que,  como  se  explicó  anteriormente, una  adecuada definición del 
puesto,  con  su  correspondiente  especificación,  no  solo  facilita  la  búsqueda  de  un  nuevo 









































































de  los  vocablos  contenidos  en  ambos  apartados,  han  sido  elaborados  tomando  como 
























                                                








Otra  dificultad  que  se  presenta  al  intentar  definir  la  sexualidad  humana  es  que  a 
menudo  no  se  establece  una  diferencia  entre  sexo  y  sexualidad.  Por  consiguiente,  suele 
existir confusión respecto del significado de los términos “sexo” y “sexualidad”. 
La  sexualidad,  no  es  estática,  sino  que  es  un  proceso  dinámico  que  cambia  y  se 












potenciando  los  juegos de acción, de  iniciativa, de competitividad a  los niños, y a  las niñas 
por el  contrario, les favoreceremos los juegos en los que deben mostrar su afectividad, el ser 
pasivas, depender de los demás, etc..  
De aquí  la  importancia de  la educación, ya sea en  la familia,  la escuela y  los medios 









La  lucha  eficaz  contra  dichos  problemas  se  fundamenta  en  lograr  cambios  en  los 
comportamientos y  las prácticas sexuales de  la gente. Por ende,  la habilidad para promover 
cambios de comportamiento depende en gran medida de una comprensión adecuada de  la 
sexualidad humana. 





el  resultado  de  la  interacción  de  factores  biológicos,  psicológicos,  socioeconómicos, 
culturales, éticos y  religiosos o espirituales. Es decir, se experiencia en  todo  lo que somos, 
sentimos, pensamos y hacemos.   
Si  bien  la  sexualidad  puede  abarcar  todos  estos  aspectos,  no  es  necesario  que  se 
perciban ni se expresen todos. No obstante, su desarrollo pleno depende de  la satisfacción 
de  las  necesidades  fundamentales  del  ser  humano,  tales  como  el  deseo  de  contacto, 
intimidad, expresión emocional, placer, ternura y amor. 
 La  sexualidad  se  encuentra  presente  en  toda  la  vida,  aunque  las  expresiones  e 
influencias que repercuten en ella difieren con el correr de los años. 
Hay  un  acuerdo  generalizado  en  la  bibliografía  especializada  en  cuanto  a  que  la 
sexualidad  se  refiere  a  los  significados  individuales  y  sociales  del  sexo,  además  de  sus 
aspectos biológicos. Asimismo, está circunscrita por un contexto histórico y cultural concreto 
y,  por  ende,  determinada  por  costumbres,  tradiciones  y  valores.  A  su  vez,  la  sexualidad 
repercute en estos últimos. 
Varios  autores  y  especialistas  coinciden  en  que  los  elementos  socioculturales 
(significados  compartidos)  de  la  sexualidad  son  vitales  para  conceptualizarla  y  en  que 
sexualidad se refiere no solo a las capacidades reproductivas del ser humano, sino también al 
placer. 
Otros  teóricos han agregado  como elemento de  la  sexualidad el vínculo afectivo o 
amor.  A  menudo,  la  bibliografía  psicoanalítica  abarca  las  consideraciones  del  amor,  la 
patología del amor y la sexualidad en un lenguaje en el que el amor no puede distinguirse de 
otras expresiones sexuales tales como  la atracción erótica. Sin embargo, hallazgos recientes 







El  término  “salud  sexual”  se  refiere al  continuo bienestar y enriquecimiento  físico, 
psicológico  y  sociocultural  relacionado  con  la  sexualidad.  No  se  trata  simplemente  de  la 
ausencia  de  disfunción,  enfermedad  o  discapacidad.  La  salud  sexual  requiere  un 
acercamiento positivo y respetuoso hacia la sexualidad y las relaciones sexuales, así como la 
posibilidad  de  obtener  placer  y  experiencias  sexuales  seguras,  libres  de  coerción, 
discriminación y violencia. Dicho concepto posee un significado integral. Asimismo, para que 
la  salud  sexual  se  logre  es  necesario  que  los  derechos  sexuales  de  las  personas  se 
reconozcan, garanticen y protejan.  
Es  la  integración de  los elementos  somáticos, emocionales,  intelectuales y  sociales 




por  hoy,  continúa  el  debate  en  torno  a  las  consecuencias  de  definir  la  salud  cuando  su 
significado se aplica a comportamientos. 
Existen puntos de vista que no conceptualizan a la salud como un campo que debería 
interesarse  en  los  comportamientos  y  los  estilos  de  vida.  Dichos  enfoques  cuestionan  la 
validez de  las definiciones  realizadas en  función de  los valores y proponen que  la  salud  se 
defina en términos de indicadores cuantificables de condiciones claramente definidas. 
Un elemento  fundamental en esta  controversia es el debate  sobre  los valores y  la 
salud.  El  grupo  de  expertos  reunidos  por  la  OMS  consideró  como  más  plausible,  aquella 
posición  que  reconoce  que  la  actividad  científica,  y  por  consiguiente,  la  atención  y  la 
promoción de la salud basadas en la ciencia no pueden llevarse a cabo desde una perspectiva 


















información  disponible  y  facilitada  por  la  misma.  A  continuación  se  describirá  la 
metodología utilizada para el análisis y procesamiento de  la  información, para finalmente 










países del mundo para  llamar  la atención acerca de una  realidad preocupante:  la  falta de 
oportunidades  que  enfrentan  los  profesionales  de  la  salud  para  estudiar  la  sexualidad 
humana  y  la  escasez  de  profesores  capacitados  para  planificar  y  ejecutar  los  programas 
educativos. En dicha sesión, se recomendó realizar un relevamiento e    investigación   de  los 
programas, actividades y  servicios existentes en materia de  sexualidad humana, y celebrar 











                                                
En mayo  de  2000,  la Organización Mundial  de  la  Salud  junto  con  la Organización 
Panamericana de  la Salud  (OPS) y en colaboración con  la Asociación Mundial de Sexología 
(WAS),  convoca  en  Guatemala  una  segunda  reunión  de  expertos  de  la  cual  resulta  un 
documento denominado “Promoción de la Salud Sexual: Recomendaciones para la acción”. 11 
Es  recién  el  año  2002  cuando  se  acuña  la  actual  definición  de  salud  sexual 
entendiéndose como “un estado de bienestar físico, emocional, mental y social relacionado 
con  la  sexualidad;  no  es  meramente  la  ausencia  de  enfermedad,  disfunción  o  debilidad.” 
  La  sexología  convoca  saberes  como  la  biología,  la  psicología,  la  antropología,  la 
sociología,  las  ciencias  de  la  comunicación,  la  salud  pública,  la  historia,  la  economía  y  el 
derecho, entre otros. Ella es la encargada de darles un marco integrador y proponer nuevos 
retos  que  rebasen  los  aspectos  biológicos,  integrándolos  a  los  fenómenos  sociales  y 
culturales.  
Por  otra  parte  la  pareja  humana  ha  acompañado  el  proceso  de  renovación  de 
estructuras,  adoptando  nuevas  formas  de  relacionamiento,  de  generación  de  acuerdos, 
vinculares  y  comunicacionales,  de  establecimiento  de  reglas  o  estándares  que  son 
influenciados  fuertemente por  las comunicaciones,  la tecnología,  la cultura y el  impacto de 
las relaciones productivas y de poder que se dan al interior de la misma. 
La presencia de  las  “relaciones virtuales”,  las  “nuevas”  formas de  cortejo, el uso y 
exceso  y  abuso  de  alcohol  y  otras  sustancias  en  los  momentos  del  encuentro  inicial,  los 
nuevos acuerdos eróticos, el cibersexo,  la accesibilidad acelerada a  la pornografía y demás 
aspectos de  la posmodernidad,  impactan  fuertemente en el escenario del  relacionamiento 
de  dos  seres  humanos  que  se  adaptan,  sobre‐adaptan  o  estresan  con  las  realidades 
imperantes. 
Este  impacto  en  la  pareja  del  siglo  XXI  ha  ido  acompañado  de  nuevas  formas  y 
estructuras de  los núcleos  familiares.  Las  familias ampliadas, aglutinadas, monoparentales, 
de igual género, con convivencia tipo condominio de dos (o más) generaciones; sumado a los 
roles  intercambiados  (abuelos‐padres, padres‐hijos, etc.) han  complejizado el escenario de 
las relaciones sociales nucleares. 









En  síntesis, el nuevo escenario de  la  realidad  individual, de pareja,  familiar y social 
actual, sumado a los aspectos pasados por alto en épocas anteriores, han revelado un grupo 
de necesidades incomprendidas y desatendidas que conforman el fundamento existencial de 










 Diplomatura en Diagnóstico  y Tratamiento en  Sexología Clínica  y Conflictos de 
pareja 
Estos  cuatro  servicios  permiten,  en  conjunto,  desarrollar  tres  ejes  principales: 










a) Generar  un  núcleo  académico  relacionado  con  las  problemáticas  de  la 
sexualidad, la pareja y la familia. 
b) Gestar docentes, alumnos y egresados informados y con actitudes proactivas 
en  los  abordajes  que,  de  acuerdo  a  sus  incumbencias  en  las  temáticas 







d) Extender  los conocimientos adquiridos y  los resultados de  la  investigación a 
los  sectores  locales,  departamentales  y  provinciales;  buscando  facilitar  la 
apropiación  de  conductas  saludables  por  parte  de  los  personas  en  las 
temáticas abordadas. 





y  actualización  en  temáticas  puntuales  de  interés  no  solo  académico  sino  también 
comunitario.   
El  mismo  está  destinado  a  alumnos  avanzados  de  carreras  afines  a  la  temáticas 
desarrolladas  en  cada  caso  particular,  profesionales  y  técnicos  interesados  en  ampliar  su 
campo de  conocimientos, actualización y práctica en  temáticas específicas de  sexualidad y 
sexología  (Médicos,  Psicólogos,  Psicopedagogos,  Profesores,  Maestros,  Abogados,  entre 
otros) y al público en general.  
Asimismo, funciona como el nexo que interrelaciona el Centro de Sexualidad, Pareja 
y  Familia  con  las  Diplomaturas,  favoreciendo  la  aproximación  de  futuros  cursantes  y  la 









c) Incentivar  la  actitud  reflexiva,  constructiva  y  crítica  de  los  futuros 
profesionales  o  de  profesionales  interesados  en  temáticas  de  sexualidad 
comunitaria o académica. 
d) Facilitar el abordaje de tópicos relativos a  las diferentes problemáticas de  la 









Los profesionales de  la salud,  la educación, comunicación y ciencias sociales  tienen 
grandes  limitaciones para  abordar de manera objetiva  la  información  y  asesoría  en  el 
campo de la sexualidad, porque al igual que las demás personas han estado sometidos a 
la  influencia  erotófoba  de  nuestra  cultura.  Sus  actitudes  frente  a  la  sexualidad  están 
mediadas por el tabú,  los mitos y  la  información errónea y distorsionada que rodea   al 
sexo y a la sexualidad en general. 
Por  otra  parte  la  pareja  humana  ha  venido  adoptando  nuevas  formas  de 
relacionamiento,  de  generación  de  acuerdos,  vinculares  y  comunicacionales,  de 
establecimiento  de  reglas  o  estándares  que  son  influenciados  fuertemente  por  las 
comunicaciones, la tecnología, la cultura y el impacto de las relaciones productivas y de 
poder que se dan al interior de la misma. 
Esto  ha  gestado  impactos,  crisis,  redefinición  de  roles,  dolor,  ansiedad  e 
incertidumbre que impactan en la “salud de la pareja”. 
En  el  oeste  argentino  (incluida  la  Provincia  de Mendoza)  no  existe  una  oferta  de 
posgrado en esta temática, por  lo que su presentación y puesta en marcha  implican un 
gran desafío para su responsable y la institución.  
Esta Diplomatura  está  destinada  a  profesionales  de  las  carreras  de  Ciencias  de  la 
Salud (médicos, psicólogos, lic. enfermería, nutrición, kinesiología, bioquímica, farmacia, 
fonoaudiología, obstetricia), profesionales y técnicos de las Ciencias de la Educación  con 
estudios  completos  (por  ejemplo  profesores  y  licenciados  en  educación,  etc.), 
profesionales  y  técnicos  de  las  Ciencias  de  la  Comunicación  con  matrícula   y 
profesionales y  técnicos de  las Ciencias Sociales  (por ejemplo  licenciados en sociología, 
trabajo social, etc.). Otros profesionales y técnicos relacionados con la salud sexual de las 
personas.  
Asimismo,  tiene  como  objetivos  a)  formar  profesionales  de  diferentes  áreas  de  la 
ciencia,  la  tecnología,  las  ciencias  sociales,  comunicacionales  y  de  la  salud  como 
multiplicadores  de  conocimientos  y    agentes  de  cambio  en  la  práctica  habitual  de 
problemas  vinculados  a  la  Salud  Sexual  y  de  Pareja;  b)  favorecer  el  abordaje  y  la 








IV. DIPLOMATURA  EN  DIAGNÓSTICO  Y  TRATAMIENTO  EN  SEXOLOGÍA  CLÍNICA  Y 
CONFLICTOS DE PAREJA 
En los últimos 35 años se han reportado numerosas investigaciones en el campo de la 
sexología, que han dado  lugar a un  cuerpo de  conocimientos amplio, actualizado y en 
ocasiones  controversial,  conocimientos  que  deben  ser  estudiados,  analizados, 
corroborados y divulgados con el fin de promover y mejorar la salud sexual según sea el 
caso.  
Dada  la magnitud de  los problemas que  se presentan en el ejercicio de  la  función 
sexual  y  sus  repercusiones  en  la  calidad  de  vida  de  las  personas,  se  hace  necesario 
formar un recurso humano capacitado para abordar con solvencia esta temática. Según 
la  clasificación  propuesta  por  la  OMS,  nivel  I)  información,  nivel  II)  orientación  y 
consejería a personas y parejas con dificultades menores y el nivel III) de terapia sexual.  








a) Aportar  conocimientos  científicos, humanistas  y  clínicos  en  Sexología  a  los 
profesionales vinculados a las ciencias de la salud. 




d) Reforzar mecanismos preventivos  (promoción, protección y  recuperación) y 
de atención para el desarrollo de una sexualidad saludable. 








El  proceso  de  relevamiento  y  recopilación  de  información  abarcó  los  meses  de 
septiembre de 2013 a marzo de 2014.  
Para que la obtención de los datos resultara ágil y ordenada, fue necesario recurrir a 
diversas  técnicas  de  recopilación.  En  principio,  se  organizó  un Grupo  Focal  (Focus Group) 
utilizando la técnica Brainstorming (tormenta de ideas) a fin de recabar material útil para la 






 Cuestionarios:  se  realizaron  y  se  probaron  ante  los  empleados  diferentes  versiones, 
hasta  lograr  la  definitiva.  El  cuestionario  final  fue  entregado  a  cada  empleado  de  las 
distintas  áreas de  trabajo existentes en  la unidad bajo estudio, previa  cita para  lograr 
predisposición y concentración y evitar interrupciones.  
 Entrevista: la misma se llevó a cabo con el Director del proyecto a fin de complementar 
la  información  recopilada en  los  cuestionarios  y obtener datos  relativos al  cargo en el 





Vale  aclarar  que  las  técnicas  mencionadas  fueron  utilizadas,  respectivamente,  con  el 
Director y las Coordinadoras Académicas del proyecto. 





Estado  Provincial,  a  saber:  una  Licenciada  en  Psicología  del  área  Salud  Mental,    una 












y  controlar.  Por  ello,  el  trabajo  comenzó  definiendo  la  misión,  visión  y  los  valores 





Durante  el  análisis  de  la  información  se  avanzó  en  el  desarrollo  de  los  elementos 















el  Anexo  II.  Asimismo,  para  contestar  dichos  interrogantes  se  consultó  a  diversos 
profesionales y personas relacionadas con  las temáticas  inherentes al Proyecto, tales como 































































“Promover y fortalecer el  bienestar y desarrollo social, familiar, de pareja e individual 
tanto físico, emocional como intelectual y sexual de una manera divertida, 
interdisciplinaria, innovadora e integral a través de la conformación de un equipo de 
trabajo motivado y satisfecho, de la creación de redes de trabajo y colaboración con 
instituciones públicas y privadas, de la formación de profesionales capacitados, 
emprendedores, comprometidos y comunicados con la comunidad, fomentando el respeto 
por los derechos humanos y el abordaje saludable de las temáticas relacionadas a la 
sexualidad; todo esto adaptándose  a la realidad  cultural y social de la comunidad en la 







de  motivar  y  satisfacer  el  sentido  de  existencia,  desarrollo  y  trascendencia  personal  e 







Teniendo  en  cuenta  todo  lo  anterior  y  el  material  generado  por  el  equipo  del 
























Los  valores definen  la personalidad de una organización. Al  impulsar  y moldear  el 
comportamiento dentro de una empresa, generalmente se consideran el  fundamento de  la 





“Constituir un eje fundamental del desarrollo cultural, científico, profesional, individual, 
familiar y social de la Provincia y de la zona Cuyo, convirtiéndonos en  referentes 
reconocidos a nivel nacional e internacional en la capacitación, orientación,  asesoría y 
formación de particulares, profesionales y agentes (tanto públicos como privados) idóneos, 
multidisciplinarios, creativos, responsables, éticos, con vocación de servicio comunitario e 
investigativo, en el área de la salud y afines, comprometidos con la realidad local en la que 
les toca trabajar, promoviendo el bienestar y el disfrute saludable en el campo de la 
sexualidad y la salud sexual, y consolidando redes de trabajo de mutua lealtad con diversas 
instituciones a nivel global;  brindando un espacio de trabajo en  donde los miembros se 
sientan contenidos, valorados, respetados y motivados para dar lo mejor de sí, 
considerando el proyecto como un espacio propio para el crecimiento individual y 
profesional,  al capturar el corazón, el espíritu, las virtudes y fortalezas de cada uno. 
Lograr que la sociedad tenga plena confianza en la credibilidad del Proyecto Integral en 





como  de  los  individuos,  parejas  y  familias  de  las  diversas  comunidades  en  las  que  se 
trabaja.  




 Entusiasmo,  innovación  y  buen  humor:  estimulamos  una  metodología  y    ambiente 
laboral profesional de cordialidad, respeto, compañerismo y tolerancia, ameno, creativo 
y divertido, en donde se combinan la pasión, el empuje y la lateralidad con lo intelectual y 







de  alianzas,  equipos  y  redes  de  trabajo  caracterizadas  por  compromiso,  capacidad  de 
gestión, lealtad, diversidad profesional y afinidad en valores y objetivos, a fin de lograr un 
mejoramiento continuo que permita brindar un mejor servicio a nuestro público objetivo. 
 Comunicación:  fomentamos  continuamente  un  contacto  asertivo  y  empático  en  el 
interior de la organización y entre ésta y el entorno, a fin de obtener retroalimentación y  
brindar  una  mejor  respuesta  a  las  necesidades,  deseos,  realidades  y  exigencias 
cambiantes de nuestros diversos clientes y grupos de interés. 
 Liderazgo:  facilitamos  y  favorecemos  la  autonomía,  iniciativa  y  los  diferentes  tipos  de 
liderazgo en el equipo de  trabajo, con el objetivo de adaptarnos adecuadamente   a  las 
situaciones que se presenten.  
 Responsabilidad  y  confiabilidad:  debido  a  la  importancia  y  naturaleza  las  temáticas 
abordadas en el  Proyecto,  garantizamos la confidencialidad y el tratamiento cuidadoso 





























Uno  de  los  problemas  principales  que  motivó  esta  investigación  fue  el 
desconocimiento de la estructura organizativa en la cual se trabaja, sumado a la informalidad 
y  falta  de  definición  de  los  lineamientos  que  permiten  a  cada  empleado  realizar  tareas 
específicas enlazadas con las del resto de los miembros. 
Conforme se avanzó en la recopilación de los datos que permitían comprender mejor 
el  ¿Por  qué?,  ¿Cómo?  y  ¿Para  qué?  del  Proyecto  Integral,  se  prosiguió  con  la  indagación 
específica de  la organización y su estructura, a  fin de plasmarla y definir el  funcionamiento 
interno y el contexto o ambiente organizativo del Proyecto. 
A partir de dicho proceso,  se  llegó  a  la  conclusión  de que  el  Proyecto  Integral  en 
Sexualidad Humana, Salud Sexual y Sexología constituye una Unidad Estratégica de Negocios  
independiente en  la  Institución,  lo que ha permitido a  la Dirección Estratégica de  la misma 
facilitar  la  planificación  estratégica,  brindar  diversos  servicios  y  operar  en  diferentes 
mercados, respondiendo eficientemente a los cambios, la competencia y los clientes.  
Es  decir  que,  ante  la  variedad  de  entornos  competitivos  en  los  que  se  mueve  la 








Ahora  bien,  si  hablamos  del  Proyecto  Integral  se  pueden  señalar  una  serie  de 
características que lo constituyen como UEN, a saber:  
 Posee  una  misión  única  y  diferenciada  del  resto  de  las  Unidades,  pero 
congruente con la de la organización. 
 Presta  servicios  relacionados  y  dirigidos  a  mercados  muy  específicos  que 
requieren  una  oferta  de  productos  muy  delimitados.  Es  decir,  el  grupo  de 
clientes y las necesidades que atiende son específicos y diferentes a las de otras 
Unidades de la organización.  





 La  planificación  es  independiente  aunque  interdependiente  con  la  planeación 
corporativa integral, para respetar los lineamientos generales de la compañía. 
 La  UEN  se  encarga  de  elaborar  las  estrategias  competitivas  o  de  negocios 
definiendo  cómo  competir  y  las  capacidades  distintivas  necesarias  para 
fundamentar una posición ventajosa en el negocio. 
 La  institución  le  asigna  objetivos  y  reglas  de  planeación  estratégica.  Desde  la 
Unidad,  se  envían  los  planes  y  propuestas  de  nuevos  proyectos  para  que  el 
Consejo Superior los discuta y el Rector lo apruebe por resolución  o lo devuelva 
para su revisión. 
 Su  contabilidad  es  independiente  y  goza  de  relativa  autonomía  financiera  y 
presupuestal.  Por  resolución  se  le  asignan  ciertos  fondos  y  recursos  pero  la 
Unidad  es  responsable  de  sus  gastos  y  ganancias,  por  los  cuales  debe  rendir 
cuentas. 
 Emplea  servicios  de  apoyo  compartidos  (actividades  comunes)  con  otras 
unidades de la organización.  
 La organización requiere y  fomenta una constante comunicación constante y  la 
planificación conjunta de  las UEN a nivel corporativo, con el objetivo de que  la 























































































































































































































A  fin  de  recabar  la  información  necesaria  para  este  proceso,  se  realizó  un 
cuestionario y se  lo complementó con entrevista al personal  jerárquico, el cual rectificó y/o 
ratificó  los datos proporcionados por sus subordinados.  
El material brindado por  los  trabajadores  se encuentra disponible en el  respectivo 
anexo. No obstante, la versión final del cuestionario (de elaboración propia) se incluye en la 
























































impacte  positivamente  en  la  sociedad  y  permita  generar  alianzas  y  relaciones  de  mutua 
colaboración con diversos actores sociales.   











4. Generar  y  mantener  constantemente  vinculaciones  estratégicas  con  organismos  y 
personalidades  (por  ejemplo:  referentes  destacados  en  temáticas  específicas  y 
posibles auspiciantes) del ambiente externo que favorezcan la ejecución de las tareas 
planeadas  y  el  cumplimiento  de  los  objetivos  fijados,  así  como  la  generación  de 
alianzas  y  el  establecimiento  de  una  posición  competitiva  de  la  institución  en  la 
comunidad. 
5. Proponer,  recibir  y  aprobar  o  rechazar    convenios  o  proyectos  de  inversión  o 
modificaciones a los ya existentes.   
6. Definir objetivos, actividades y  tareas del Ciclo de  seminarios,  coordinando  con  sus 
subordinados las funciones que correspondan.  













11. Aprobar  las  metodologías  y  criterios  de  reclutamiento  y  selección  de  personal  y 
disertantes, y demás Procesos de la administración de los Recursos Humanos.  








demás, que hagan a  la celeridad en  las  tareas bajo  su dirección.   Comunicar dichas 
modificaciones.   
3. Promover la coordinación entre los puestos de trabajo que de él dependen. 
4. Solicitar  a  su  personal  informes  y  reportes  sobre  la  administración  de  los  recursos 
asignados y sobre el desarrollo de las tareas que a ellos les competen. Controlar. 
5. Adoptar  las  medidas  correctivas  pertinentes  para  subsanar  las  desviaciones 
detectadas. 






















2. Brindar  la  información  oficial  que  soliciten  desde  Asesorías,  áreas  relacionadas,  el 
Director del Proyecto y demás superiores (Rectorado, Consejo Superior, etc.). 
3. Responder ante  sus  superiores por  la consecución de  los objetivos  institucionales y 
del Ciclo, previamente establecidos. 
4. Encargar  a  la  División  Sistemas  el  desarrollo  y/o  modificaciones  de  los  sistemas 










4. Con Contaduría: para  la rendición de gastos,  la realización del presupuesto  interno y 
la colaboración en presupuestos y balances de la UEN y de la institución. 
5. Con  Asesoría  Legal  en  la  formulación  de  convenios  y/o  contratos  celebrados  con 
instituciones y disertantes. 













 Mínimo  7  años  en  cargos  similares  en  sector  público  y/o  privado,  con  amplio 





















Es  imprescindible poseer SALUD MENTAL y buena salud general para poder  llevar a cabo  las 







las  áreas Académica  y  de Gestión Administrativa. Asimismo,  controla  indirectamente 








3) Por  la asignación de  los recursos financieros a su cargo y  las ganancias o pérdidas del 
servicio que dirige. 
4) Por información confidencial y por contactos internos y externos: el Director ocupa un 
cargo clave dentro de  la UEN, por  lo que maneja  información y contactos en muchos 
casos estratégicos, por lo que debe tener total reserva sobre los mismos. 
Condiciones de trabajo 
1) Ambiente de  trabajo: propio de oficinas,  salas de  reuniones. El Director desenvuelve 
sus funciones movilizándose en diversos ámbitos. No obstante, dentro de la institución 
dispone de una oficina equipada con elementos de computación, escritorios y mesa de 
reuniones,  alejada de  interrupciones pero  suficientemente  cerca de  las  áreas  con  las 
que coordina diversos trabajos.  




























Planificar,  organizar,  dirigir  y  controlar  las  actividades  de  logística  del  Ciclo  de  seminarios, 






1. Planificar  las  tareas  de  logística,  definiendo  y  contratando  responsables  de  la 
ejecución de las mismas.  
2. Brindar  al  Área  de  Informes  todos  los  datos  correspondientes  al  dictado  de  cada 
seminario  (temática,  disertantes,  auspiciantes,  público  objetivo,  metodología  de 
inscripción, arancel, medios de pago, etc.) a fin de realizar una correcta difusión del 
servicio.  





5. Comunicar a  la oficina de aranceles  los montos y  las  facilidades de pago para  cada 
seminario. 
6. Coordinar con el Área Académica el material a utilizar durante y a entregar  luego de 
cada  seminario,  asegurando  la  disponibilidad  del  mismo  en  el  momento  que 
corresponda.  
7. Procurar  que  el  desarrollo  de  la  agenda  de  cada  seminario  se  realice  según  lo 
planeado (cantidad y hora de breaks, horario de entrega de diplomas, etc.). 
8. Coordinar  con  el  Área  de  Prensa  y  Difusión  el  diseño  y  plazo  de  entrega  de  los 
diplomas, así como también la grabación y fotografía de los seminarios. 










13. Colaborar  en  la  elaboración  del  presupuesto  del  Ciclo  atendiendo  los  gastos  de 
logística en lo que se presume incurrir.  
Accesorias/Excepcionales/De apoyo 
1. Proponer al Director el  lugar físico para desarrollar cada seminario, en función de  la 
temática y la cantidad y tipo de público convocado.  
2. Colaborar en la organización de la agenda de cada seminario.  
3. Entregar  al  personal  de  seguridad  el  listado  de  asistentes  preferenciales,  a  fin  de 
reservar estacionamiento privado. 
4. Confeccionar y remitir invitaciones especiales a los seminarios. 
5. Mantener  informado  al  Director  del  Ciclo  de  toda  cuestión  atinente  a  su  cargo, 
elaborando informes cuando el mismo lo requiera. 
6. Registrar  y  archivar  toda  documentación  que  se  conservará  en  el  Ciclo,  útil  para 
estadísticas, asuntos legales o simple consulta.  
7. Certificar la documentación necesaria relacionada con la función que cumple.  
8. Brindar  la  información  que  le  sea  requerida  desde  las  demás  unidades  de 
organización sobre temas de su competencia y archivos bajo su responsabilidad.  

























































4) Por  información  confidencial  y  por  contactos  internos  y  externos:  el  Coordinador 




1) Ambiente  de  trabajo:  propio  de  oficinas,  auditorios  y  salas  de  reuniones  y 
exposiciones.  























Planificar,  organizar,  dirigir  y  controlar  el  desarrollo  educativo  ‐  conceptual  del  Ciclo  de 
seminarios en cuanto a contenidos, actividades, proceso de enseñanza‐aprendizaje, enfoques 
y  ejes  estructurales,  procurando  la  inclusión  de  los  aspectos  social,  psicológico  y 
educativo/pedagógico en cada exposición, definiendo pautas estratégicas y filosóficas para los 
expositores. 




1. Definir,  junto  con  el  Director  del  Ciclo,  los  seminarios  a  realizar  durante  el  año, 
programando  las  temáticas, enfoques y  fechas de disertación, definiendo el público 
objetivo e instituciones y personalidades destacadas para el desarrollo de los mismos. 
2. Proponer  metodologías  y  estrategias  pedagógicas  para  el  desarrollo  de  cada 
seminario. 
3. Evaluar,  en  conjunto  con  el  Director,  la  idoneidad  y  trayectoria  de  cada  potencial 
disertante  para  seleccionar  posteriormente  a  quién  mejor  cumpla  los  criterios  de 
selección preestablecidos. 
4. Brindar al Área de Gestión Administrativa todos  la  información que maneje sobre el 
dictado de  los seminarios (temáticas, disertantes, posibles auspiciantes, referentes y 
público objetivo) a fin de que ésta última la remita al área que corresponda.  
5. Establecer  el  vínculo  con  disertantes,  a  fin  de  transmitirles  las  ideas  filosóficas  y 
valores directrices para cada exposición, chequear los enfoques y contenidos de cada 
una  de  las  charlas,  solicitarles  la  bibliografía  y  el  material  de  trabajo,  para  luego 
remitir lo que corresponda al Área de Gestión Administrativa. 
6. Elaborar las evaluaciones finales en términos académicos del seminario para obtener 
una  retroalimentación  del  servicio  brindado  (Ej.:  enfoques,  métodos  pedagógicos 
utilizados, claridad en las explicaciones, profundidad de los temas, etc.) 
7. Asistir  a  los  disertantes,  si  lo  desean,  en  la  elaboración  de  las  actividades  (por 
ejemplo: trabajos grupales) a desarrollar en las exposiciones. 










12. Definir  a  qué  personalidades  destacadas  en  las  temáticas  específicas  de  cada 
seminario  se  les  entregaran  invitaciones  especiales.  Informarlo  al  Área  de  Gestión 
Administrativa. 
13. Brindar al Área de Prensa y Difusión  la  información  relevante para  la promoción de 
cada ciclo. 
Accesorias/Excepcionales/De apoyo 
1. Certificar  la  documentación necesaria  relacionada  con  la  función que  cumple.    Por 
ejemplo: diplomas, bibliografía, etc. 




5. Asesorar en  la redacción de convenios con empresas o  instituciones, en  los aspectos 
inherentes a su función. 
6. Participar en las reuniones de trabajo a las que sea convocado para el tratamiento de 





9. Mantener  informado  al  Director  del  Ciclo  de  toda  cuestión  atinente  a  su  cargo, 
elaborando informes cuando el mismo lo requiera.  
10. Brindar  la  información  que  le  sea  requerida  desde  las  demás  unidades  de 
organización sobre temas de su competencia.  
11. Sugerir  modificaciones  a  introducir  en  normas  de  trabajo,  procedimientos, 
formularios y otras que hagan a la celeridad y eficacia en las tareas del Ciclo. 
12. Asistir académicamente al Director en todas las tareas que éste necesite. 










 Debe  ser  Licenciado  en  Psicología,    Trabajo  Social  o  poseer  título  Universitario 
especializado en Salud o Sexualidad. 
 Debe tener conocimientos pedagógicos. 
 De  ser  posible,  debe  tener  conocimientos  en  formulación  y  evaluación  de 
proyectos. 
 Debe poseer especialización en prevención y promoción en el Área de la Salud. 













 Inteligencia  emocional,  destacando  especialmente  empatía,  asertividad, 
adaptabilidad,  liderazgo  y habilidades para  trabajar en  equipo  a  fin de motivar  y 
orientar al grupo disertante y a los participantes de los seminarios. 
 Puntualidad 
 Capacidad  para  fijar  objetivos  claros  y  alcanzables,  con  las  responsabilidades 
correspondientes y marcando direcciones. 









cargo,  tal  como  computadoras  y  demás  instrumentos  de  la  oficina  de  trabajo. 
También por  la  información transmitida a  los disertantes y diversas  instituciones, así 
como por el desempeño académico en cada exposición. 
3) Por  información  confidencial  y  por  contactos  internos  y  externos:  el  Coordinador 
debe  guardar  reserva  y manejar  cuidadosamente  los  contactos  claves  del  Ciclo  de 
Seminarios.  
Condiciones de trabajo 

















realidad  institucional  alentadora  y  motivadora  pero,  al  mismo  tiempo,  agobiante  y 




Una Unidad  con buenos objetivos pero  sin plasmar, en auge y  con un  crecimiento 
inesperado por parte de  sus directivos,  llevó a  concentrarse en  lo urgente,  lo  inmediato y 
cotidiano, desplazando lo estratégico, lo pensado y meditado.   




Puesto que para  lograr una  comprensión profunda y esencial del por qué,  cómo y 
para qué de  la  tareas que  se  realizan, es  indispensable  conocer el por qué y para qué del 
Proyecto  Integral  del  cual  forman  parte,  se  inició  la  investigación  buscando  respuesta  a 
dichos  interrogantes  y  alcanzando una definición  formal de  la misión,  visión  y  valores del 
Proyecto.  
Ya  con  el  conocimiento  de  los  elementos  claves  de  la  etapa  de  planificación,  se 








 El organigrama  institucional formalizado es una herramienta  indispensable para que 




parte  de  sus  círculos  de  trabajo,  con  quiénes  se  debe  comunicar  y  a  quién  debe 
rendir cuentas de su trabajo. 
 El  análisis de  cargos permite,  en  la  actualidad,  redireccionar  y optimizar  esfuerzos 
puesto que  los  trabajadores conocen cuáles son sus  funciones y  responsabilidades, 




personal  tales  como  reclutamiento  y  selección,  definición  de  los  programas  de 
capacitación  y planes de  carrera, evaluación de  cargos, evaluación de desempeño, 
elaboración del manual de funciones y de  procedimientos, etc. 
 
A  modo  de  recomendación,  la  autora  de  este  trabajo  sugiere  a  la  institución 
incorporar  al  estatuto  los  organigramas  anteriormente  presentados  así  como  también  los 
cargos  estudiados  junto  con  sus  correspondientes  análisis  de  puestos,  siendo  de  suma 
conveniencia  y  utilidad  considerar  éstos  últimos  al  momento  de  cubrir  vacantes  de  los 
puestos descriptos y especificados. 




confirma  que  “el  desarrollo  y  aplicación  de  las  etapas  de  planificación  y  organización  del 
Proceso Administrativo, permiten mejorar  la eficiencia organizacional”, puesto que en este 
caso particular se percibió una mejora en el clima  laboral reflejada en el desempeño de  las 
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Es  la  suma  de  valores,  actitudes,  papeles,  prácticas  o  características  culturales 




Define  el  grado  en  que  cada  persona  se  identifica  como masculina  o  femenina  o 
alguna  combinación de  ambos.  Es  el marco de  referencia  interno,  construido  a  través del 
tiempo, que permite a los individuos organizar un autoconcepto y comportarse socialmente 
en  relación  a  la  percepción  de  su  propio  sexo  y  género.  Determina  la  forma  en  que  las 




La  orientación  sexual  es  la  organización  específica  del  erotismo  y/o  el  vínculo 
emocional  de  un  individuo  en  relación  al  género  de  la  pareja  involucrada  en  la  actividad 





combinación  de  ambos,  y  la  orientación  sexual  de  la  persona.  Es  el marco  de  referencia 












Es  la  capacidad humana de experimentar  las  respuestas  subjetivas que evocan  los 
fenómenos físicos percibidos como deseo sexual, excitación sexual y orgasmo, y, que por  lo 





La vinculación afectiva es  la capacidad humana de establecer  lazos con otros  seres 
humanos.  Dichos  lazos  se  construyen  y  mantienen  mediante  las  emociones.  El  vínculo 
afectivo  se  establece  tanto  en  el  plano  personal  como  en  el  de  la  sociedad  mediante 
























los  comportamientos  sexuales  responsables  al  proporcionar  la  información,  recursos  y 
derechos que las personas necesitan para participar en dichas prácticas. 
DERECHOS SEXUALES 
Los  derechos  humanos  son  inherentes  al  ser  humano  y  están  por  encima  de  los 
valores  culturales.  Si  una  cultura  tiene  una  costumbre  que  va  en  contra  de  un  derecho 
humano, es necesario cambiar el valor cultural, como sucede en el caso de la práctica cultural 
de  la  mutilación  genital  femenina.  El  enfoque  de  los  derechos  humanos  en  materia  de 
promoción de la salud se ha estipulado explícitamente en el caso de la promoción de la salud 
reproductiva. 
El  reconocimiento de  los derechos  sexuales  se encuentra en proceso de evolución. 
Los  derechos  humanos  son  aquellos  principios  que  se  consideran  universalmente  como 
protectores de  la dignidad humana y promotores de  la  justicia,  la  igualdad,  la  libertad y  la 
vida misma. Dado que la protección de la salud es un derecho fundamental del ser humano, 
es obvio que la salud sexual conlleva derechos sexuales. 
Los expertos recomiendan  firmemente que  las organizaciones  internacionales, tales 
como  la OMS  y  otros  organismos  de  las Naciones Unidas,  promuevan  y  se  conviertan  en 
defensoras  de  la  causa  para  lograr  el  consenso  acerca  de  la  declaración  de  los  derechos 















































17. Es capaz de reconocer  los comportamientos sexuales que realzan  la vida y  los que son 
perjudiciales para sí mismo o para los demás. 















24. Practica  comportamientos  que  promueven  la  salud,  tales  como  reconocimientos 






comunicación  y  de  la  sociedad  en  los  pensamientos,  sentimientos,  valores  y 
comportamientos personales relacionados con la sexualidad. 












1. Compromiso  político.  El  Estado  reconoce  que  la  salud  sexual  es  un  derecho 
fundamental del ser humano y se hace responsable de la promoción de la salud sexual. 
2. Políticas  explícitas.  Las  instituciones  sociales,  entre  ellas  las  gubernamentales, 







formulan,  desarrollan  y  ponen  en  práctica  políticas  públicas  que  comprenden 





a  la  integridad del cuerpo (por Ej. protección contra  la mutilación genital), proteger a 
las minorías sexuales para que se respeten sus derechos humanos tan fundamentales 
como  educación,  salud  y  empleo  (por  Ej.  legislación  contra  la  discriminación)  y 
promover la igualdad en todos las dimensiones sexuales (por Ej. legislación relativa a la 
igualdad de oportunidades). 
4. Buena  educación.  Es  necesario  el  acceso  universal  a  la  educación  sexual  integral 
acorde con la edad, a lo largo de toda la vida.  
5. Infraestructura  suficiente.  Para    garantizar  el  acceso de  las personas  a  los  servicios 
básicos,  es  necesario  contar  con  una  infraestructura  de  profesionales  y  para 
profesionales  especializados  en  la  resolución  de  problemas  e  inquietudes  de  índole 
sexual. Esto incluye ofrecer a los mismos programas de especialización en salud sexual. 
6. Investigación.    Es  imprescindible  apoyar  las  investigaciones  adecuadas  y  concretas 
destinadas  a  abordar  las  inquietudes  clínicas,  educativas  y  de  salud  pública.  Esto 
abarca la investigación relativa a inquietudes emergentes (por Ej.  nuevas infecciones) 
y  la  vigilancia para  estimar  la  extensión  y  tendencias de  condiciones que  afectan  la 
salud y que pueden ser prevenidas (por Ej., tasas de relaciones sexuales peligrosas en 





8. Cultura.   Una cultura de apertura hacia  la salud sexual que asigne a ésta  la prioridad 
que  le  corresponde  resulta  un  aspecto  clave.  Indicadores  tales  como  calidad  de  la 


















 Compromiso  ‐  Evolución  y  progreso  social  e  individual  –  Prevención  ‐  Derribar 
prejuicios, mitos, tabúes. 
 Contribuir  (favorecer)  al  desarrollo  y  salud  sexual  del  individuo,  pareja,  familia, 
comunidad  y  de  la  sociedad  en  general,  mejorando  la  calidad  de  vida  y 
construyendo  espacios  para  la  prevención  y  promoción  de  la  salud  sexual  y  el 
desarrollo de lazos afectivos saludables (sanos).  
 Lo que nos distingue y nos hace diferentes: Sorprender 
 Compromiso,  integridad,  enfoque  integral  holístico,  estrategias  adaptadas  al 
contexto y a la cultura. 
 Amplitud  de  criterios  (no  limitados  a  una  sola  escuela)  pero  consolidados  en  la 
mirada hacia el otro. 

























 Personas,  parejas,  familias  y  comunidades  con  una  visión  del  placer  y  de  la 
sexualidad más amplia, no limitada a lo genital o lo biológico. 
 Ser pioneros,  rectores en  la apertura de espacios   de capacitación y acción en  la 
temática. 
 Comunidades  sexualmente  saludables    (Incluir  la definición de  salud  sexual de  la 
OMS: afecto, no violencia, etc.) 





























































































































































términos  específicos  utilizados  en  el  análisis  y  descripción  de  los  cargos.    El  término 







CAPACIDAD  PARA  GESTIONAR  RIESGOS:  es  la  habilidad  para  identificar  los  resultados 
probables  (en  especial  los  desfavorables  o  de  impacto  negativo)  que  implican  diferentes 
escenarios, para asumirlos y afrontarlos. 
CAPACIDAD  PARA  NEGOCIAR:  implica  tratar  por  la  vía  diplomática  (utilizando  diversos 
métodos de negociación) asuntos importantes para el desarrollo de la actividad, logrando los 








HABILIDAD ANALÍTICA:  es  la  capacidad para  identificar problemas,  reconocer  información 
significativa, buscar y coordinar datos relevantes.   Algunos temas relacionados son: análisis 
de prioridad, criterio lógico, sentido común, etc. 
INICIATIVA:  comprende  la  predisposición  a  emprender  acciones,  crear  oportunidades  y 
mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo que lo empuje, apoyado en la 




aprovechar oportunidades y avanzar por medio de  la acción, yendo mas allá de  lo que  se 
requiere o se  espera.   
INTELIGENCIA  EMOCIONAL:  hace  referencia  a  la  capacidad  de  percibir,  sentir,  entender, 
razonar, controlar y modificar los estados anímicos propios y ajenos. Por ello, son necesarios 
un autoconocimiento y un autocontrol de los estados emocionales, suficientes para atender, 





En  conclusión,  la  inteligencia  emocional  incorpora  las  inteligencias  personales,  así  cinco 
esferas principales:  
 Conocer  las  propias  emociones:  reconocer  un  sentimiento  propio  mientras  ocurre 
(conciencia de uno mismo) es  la clave de  la  inteligencia emocional. Quienes tienen una 









entre  emoción  y  motivación.  Encaminar  las  emociones,  y  la  motivación  consecuente, 
hacia el logro de objetivos es esencial para prestar atención, automotivarse, manejarse y 
realizar  actividades  creativas.  El  autocontrol  emocional  conlleva  a  demorar 
gratificaciones  y  dominar  la  impulsividad,  lo  cual  suele  estar  presente  en  el  logro  de 
muchos  objetivos.  Las  personas  que  poseen  estas  habilidades  tienden  a  ser  más 
productivas y efectivas en las actividades que emprenden. 







habilidad  de  manejar  las  emociones  de  los  demás,  lo  cual  redunda  en  popularidad, 
liderazgo y eficacia  interpersonal, desempeñándose bien en todo aquello que  involucre 
interacción  serena  con  los  demás.  Podemos  mencionar  aquí  la  inteligencia 
comunicacional  tanto  oral  y  escrita  como  gestual  o  verbal,  puesto  que  cuando  uno 
identifica  lo  que  siente  y  las  emociones  de  los  demás,  puede manejarlas  y  transmitir 
mensajes claros y convincentes.  
Como  puede  observarse,  la  inteligencia  emocional  engloba  múltiples  habilidades  en  las 
diversas esferas que abarca. A continuación se definirán algunas de ellas. 
 ADAPTABILIDAD:  versatilidad,  capacidad  para  modificar  creencias  y  formas  de 
interpretar  la  realidad.  Es  poseer  flexibilidad  para  manejar  los  cambios  y  para 
entender posturas o perspectivas diferentes a  la propia.  Implica  la  capacidad de 
transformar  la  conducta  individual  a  fin  de  alcanzar  determinados  objetivos 
cuando surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el entorno.  
 ASERTIVIDAD: capacidad de expresar opiniones ya sean a favor o en contra de una 
posición,  siempre manteniendo  el  punto  de  vista  propio  de manera  empática  y 
respetando la visión del otro. 




 DESARROLLO  DE  SU  EQUIPO:  supone  facilidad  para  la  relación  interpersonal  y 
capacidad de comprender la repercusión de las propias acciones sobre el éxito de 
las acciones de los demás. Implica generar adhesión, compromiso y fidelidad. 
 HABILIDADES  MEDIÁTICAS:  están  asociadas  a  la  asimilación  de  los  nuevos  y 




 INTELIGENCIA  ESTRATÉGICA  PARA  LAS  RELACIONES  PÚBLICAS:  es  la  habilidad 
para  establecer  relaciones  con  redes  complejas  de  personas  cuya  cooperación 





 LIDERAZGO:   capacidad para  inspirar, motivar, dirigir y orientar a todo aquel que 
está bajo su mando a que trabaje en equipo y a todo aquel con quien se vincula, a 
fin  de  lograr  los  objetivos  de  manera  satisfactoria  para  la  organización  y  las 
personas.  Es  la  habilidad  para  fijar  objetivos,  seguir  el  avance  y  dar  feedback, 
integrando las opiniones de otros. 






oportunidades  de mercado,  amenazas  competitivas,  fortalezas  y  debilidades,  y  generar  la 
mejor respuesta. 



















 AUTOCONTROL:  implica  manejar  saludablemente  las  emociones  y  los  impulsos 
perjudiciales para mantener buenas relaciones interpersonales.  
POLIVALENCIA:  implica  la  habilidad  para  atender  varios  y  variados  asuntos,  a  fin  de  dar 
respuesta a múltiples actores por requerimiento y necesidad de la institución, sin perjuicio de 
brindar  un  trabajo  de  calidad  y  excelencia.    Es  decir,  hace  referencia  a  la  realización  de  









COMPETENTE:  implica tener aptitud e  idoneidad para cumplir  las funciones asignadas en el 








HABILIDADES  PARA  TRABAJO  INTERDISCIPLINARIO:  suponen  la  facilidad  para  abordar 











que no haya dado a conocer en  las referencias, que nunca  fue presentado   para su 
evaluación  en  carreras  universitarias  y  que  no  transgrede  o  afecta  derechos  de 
terceros.”  
Mendoza, mayo del 2015.‐ 
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